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 چکيده

، اي آنها است. هدف از انجام پژوهش حاضرد اصلي پيشرفت کارکنان و رشد حرفهاي کليحرفهتوسعه: زمينه و هدف 

اي کارکنان با خودکارآمدي آنان و نوع قدرت مديران در دانشگاه آزاد اسلامي واحد بررسي رابطه بين توسعه حرفه

 باشد. اروميه مي

نفر بوده که کليه آنها 176اروميه به تعداد  جامعه آماري اين پژوهش کليه کارکنان مرد و زن دانشگاه آزاد شهر: روش

باشد. براي گردآوري اطلاعات توصيفي از نوع همبستگي مي، اند. روش تحقيق در اين پژوهشمورد مطالعه قرار گرفته

( 1388) پرداختچي، (1992) .نوا. اي  اي کارکنان که بر مبناي پژوهش و اظهارات ريموندهاي توسعه حرفهاز پرسشنامه

 هاي خودکارآمدي عمومي شرر( ساخته شده است و همچنين از پرسشنامه1997) ستفاده از مدل نظري کاتنرو ا

( استفاده شده 1959) ( و پرسشنامه نوع قدرت مديران بر اساس چارچوب ارائه شده توسط فرنچ و ريون1982)

آزمون تحليل ، مستقلt آزمون، هاي پژوهش در چارچوب ضريب همبستگياست.تجزيه و تحليل آماري فرضيه

 و رگرسيون چندگانه انجام گرديد.  (ANOVA) واريانس يکراهه

اي کارکنان و خودکارآمدي آنان و همين طور بين نتايج بدست آمده بيانگر آن است که بين توسعه حرفه: هايافته

مديران  کارکنان و قدرت مديبين خودکارآ داري وجود دارد. ولياي کارکنان و قدرت مديران رابطه معنيتوسعه حرفه

اي کارکنان توان پيش بيني دهد که توسعه حرفهداري وجود ندارد. نتايج حاصل از رگرسيون نشان ميرابطه معني

 خودکارآمدي کارکنان و نوع قدرت مديران را دارد.

 ين امر توجه ويژه نمايند.بيني کنندگي توسعه حرفه لازم است مسئولان دانشگاه به ابا توجه به نقش پيش: نتيجه گيري

 دانشگاه آزاد اروميه، قدرت، خودکارآمدي، ايتوسعه حرفه: هاي کليديواژه
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 : مقدمه

محور بهره وري است و كليه سازمان ها با ، انسان

وقت و ، بايد بيشترين سرمايه، هر مأموريتي كه دارند

برنامه خويش را به توسعه منابع انساني اختصاص 

در ابعاد مختلف ، اي كه تمامي كاركنانبه گونه، دهند

پرورش و كاربردي كردن بهره وري ، آمادگي ايجاد

(. 2003، ابيلي) گروهي و سازماني را دارا باشند، فردي

هاي آموزشي نيز از اين قاعده مستثني نبوده و بخش

ريزي اي كاركنان خود برنامهبايد براي توسعه حرفه

هاي گذشته موضوع كنند. در همين راستا در طي دهه

اي كاركنان توجه بسياري از محققان را به توسعه حرفه

اولين بار  مداوم ايخود جلب كرده است. توسعه حرفه

اي در دانشگاه مسئول توسعه حرفه 1توسط گاردنر

، اسكينر) مورد استفاده قرار گرفت 2يورك

اي كاركنان فرآيند مداومي است (.توسعه حرفه2005

عملكرد كاركنان در زمينه استانداردهاي كه به بهبود 

آموزشي و شهروندي براي تمامي كاركنان است كه 

ظرفيت تمامي كاركنان را در راستاي يادگيري مادام 

(. به عبارت ديگر 2000، 3گانسر) دهدالعمر افزايش مي

به توسعه  اي كاركنان در يك مفهوم وسيعتوسعه حرفه

به ، 4گلترون) كندمي اي آنان اشارهافراد در نقش حرفه

 (. 1388، نقل از شاه پسند

هاي  اي کارکنان داراي ابعاد و جنبهتوسعه حرفه

ها را بر مبناي پيشينه باشد که محقق آنمختلفي مي

 پرداختچي، (1992) اي. نواتحقيق و اظهارات ريموند

 5( و همچنين با استفاده از مدل نظري کاتنر1388)

عد يا جنبه شناسايي کرده که ( آنها را در پنج ب1997)

، مديريت عملکرد، نياز سنجي، آموزش: عبارتند از

 مشارکت و ارزشيابي.

هاي اصلي در بحث آموزش يکي از مؤلفه: آموزش

آموزش مستلزم استفاده ، اي کارکنان استتوسعه حرفه

هاي  هاي پيش بيني شده است که شايستگياز برنامه

، وجب کسب دانشموجود در کارکنان را تقويت و م

اي به گونه، گرددفرد مي تازه درهاي  مهارت و توانايي

فتحي و ) نمايدکه بهبود عملکرد شغلي را تسهيل مي

 (.1387، اجارگاه

فرآيندي است که به منظور شناسايي : نياز سنجي

مهارت و نگرش مورد نياز کارکنان براي اجراي ، دانش

 (.1387، ينسيد جواد) باشدهاي خود ميوظايف حرفه

يک فرآيند استراتژيک و منسجم : مديريت عملکرد

باشد که موفقيت پايدار سازمان ها را بوسيله بهبود مي

ها و افراد عملکردشان از طريق توسعه توانائي تيم

ترجمه ، 6آرمسترانگ) نمايدشرکت کننده تضمين مي

 (. 1386، مير سپاسي و همکاران

ه ميزان نفوذ و يعني مجموعه اقداماتي ک: مشارکت

 گيري از طريقمسئوليت کارکنان را در فرآيند تصميم

تفويض اختيار در سطوح مختلف سازمان افزايش دهد 

و نوعي حس مالکيت بر سازمان و تعلق به آن را در 

افرادي که به شکلي به سازمان مربوط هستند بوجود 

 (.1373، ممي زاده) آورد

يل نظامدار که ارزشيابي فرآيند کلي تحل: ارزشيابي

منجر به داوري يا ارائه پيشنهادات مربوط به کيفيت 

-يک موسسه آموزش عالي يا يک برنامه آموزشي مي

 (. 2004، 7ولاسينو) شود

هاي اخير توجه يكي از متغيرهايي كه در سال

 روانشناسان را به خود جلب كرده خودكارآمدي است

ريشه ، (. نظريه خودكارآمدي2005، و همكاران8درمن)

دارد. بندورا بيان 9اجتماعي بندورا -در نظريه شناختي

كند كه خودكارآمدي از جمله باورهاي فردي است مي

تواند كه افراد براي موفقيت بدان نياز دارند و مي

نشانگر روش تفكر و عمل فرد باشد. بنابراين 

اي كاركنان با خودكارآمدي شايستگي و توسعه حرفه

 .(1382، به نقل از راثي، بندورا) شدبانان در ارتباط ميآ

از سوي ديگرخودكارآمدي تنها زماني بر كاركرد تأثير 

كاري  انجام براي هاي لازمگذارد كه شخص مهارتمي

به اندازه كافي  انجام كار براي ويژه را دارا باشد و

هاي (. يافته1982، 10شرر و مدوكس) برانگيخته شود

د كه خودكارآمدي بر حاكي از آنن، حاصل از مطالعات
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اي هاي حرفه نگرش و توسعه مهارت، كسب دانش

(. 2006، و همكاران 11فريدي) كاركنان تأثير دارد

-حرفهه توسع هايبنابراين مشاركت صرف در فعاليت

مدي و تأثير آتواند اثر مثبتي در بهبود خودكار اي مي

فار و ) بهتري در عملكرد شغلي كاركنان داشته باشد

 (2002) 13دسيمونه (. همچنين1990، 12ميدلبروكس

مشاركت كاركنان ، كند كهدرتحقيقات خود اشاره مي

تواند ايميهايتوسعهحرفهفعاليت در طراحي و اجراي

باورهاي خودكارآمدي و اعتقادات آنان را جهت 

ها را افزايش دهد و به بهبود شركت كردن در اين دوره

يازمند جهت كاركنان نهاي  هرچه بيشتر دانش و مهارت

، 14اسپرو) عملكرد شغلي موفق كمك خواهد كرد

2001.)  

( باورهاي خودکارآمدي 2000) براساس نظر بندورا

بر اساس ابعاد چندي که داراي نتايج عملکردي مهمي 

، کند. اين ابعاد در سه جنبه سطحتغيير مي، هستند

 عموميت و نيرومندي متفاوت اند.

 قابل به عملکرد خودکارآمدي سطح: سطح

 کند اجرا تواند شخص مي که تکاليفي تعداد و دسترسي

 (1387، حيدري) کنداشاره مي

به تعداد حيطه هايي که فرد خود را در : عموميت

 (.1388، دستوري) شوداطلاق مي: داندآنها کار آمد مي

ميزان اطمينان از کسب موفقيت مورد : نيرومندي

نيرومندي ، کندانتظار فرد در هر سطح را بيان مي

خودکارآمدي معمولًا با مقياس درصدي از اطمينان 

 (. 1385، عبدالهي و نوه ابراهيم) شودمطلق سنجيده مي

مطالعه قدرت ، امروزه در قبال دو متغير فوق

اهميت روز افزوني يافته است چرا كه مطالعات انجام 

چنان چه مديران نحوه استفاده از ، دهد شده نشان مي

ود در سازمان تحت سرپرستي خود منابع قدرت موج

در آن صورت احتمال موفقيت و اثربخشي ، را بشناسند

هاي مديريتي افزايش يافته و در نتيجه باعث فعاليت

اي و افزايش رشد حرفه، بهبود عملكرد سازمان

همچنين بهبود كارايي و اعتماد به نفس كاركنان خواهد 

به همچنين نياز (. 1383، مظفري و طبائيان) شد

هاي اعضاي همکاري مؤثرو هماهنگ سازي فعاليت

به همين خاطر ، يابدسازمان روز به روز افزايش مي

نظرات کارکنان در مورد مديرانشان از اين لحاظ حائز 

هاي اي است که آنها عملًا در موقعيتاهميت ويژه

آنها ، باشندناظر اعمال و رفتار مديران خود مي، مختلف

قرار  مديران ضعف و قوت ن نقاطمستمراً در جريا

 توانايي  از آنان تصاوير ذهني و لذا ادراکات گيرندمي

تواند نقاط گيرد ميمديران که در طول سال شکل مي

، قوت و ضعف مديران در پايگاههاي قدرت مشروع

مرجعيت و تخصصي را بخوبي نشان ، اجبار، پاداش

 هاينوع قدرت مديران داراي ابعاد و جنبهدهد. 

از اولين ، (1959) 15باشد كه فرنچ و ريونمختلفي مي

محققاني بودند كه آنها را در پنج بعد يا جنبه شناسايي 

 و تخصصي مرجعي، اجبار، پاداش، مشروع: اندكرده

 (.2006، اركوتلو و چفرا)

تواند با وعده ميزاني که هر فرد مي: قدرت پاداش

 دادن يا پاداش همکاري ديگران را جلب نمايد

 (.1383، رضائيان)

قدرت مبتني بر توانائي صاحب : قدرت اجبار

يعني دادن چيزي که براي ، قدرت براي تنبيه ديگري

ترجمه الواني و ، فرنچ واچ بل) وي ارزش منفي دارد

 (.1382، دانايي فرد

، کنداطاعت مي، شخص هدف: قدرت مشروع

حق در خواست و ، چون معتقد است که فرد عامل

 (.1386، قلي پور) هد به اطاعت داردتع، شخص هدف

بودن  قدرت مبتني بر دارا: قدرت تخصصي

دانش يا مهارت فني که ديگران به آن نياز ، تخصص

 (.1387، ترجمه عباس زاده، ميسكل و هوي) دارند

شخصيکه ، قدرتي که بر اساس آن: قدرت مرجعيت

 قدرت خود را با صاحب، شودبر او اعمال قدرت مي

شود و يا احساس مجذوب او مي» کندمي هويت تعيين

، اميركبيري و سيدجوادين) «کنديگانگي با او مي

1380.) 
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هاي متعددي در داخل و خارج در زمينه پژوهش

پژوهش فوق به انجام رسيده است که به ذکر چند 

حجازي و هاي  يافته: شودنمونه از آنها پرداخته مي

( نشان 2002) هوگل و استيبورسكي، (1388) همكاران

اي كاركنان و داده است که بين توسعه حرفه

داري وجود دارد. ومعني خودكارآمدي آنان رابطه مثبت

( علاوه 1386) گراسمن به نقل از شاه پسند و همكاران

اي کند که توسعه حرفهبر تأئيد فرضيه بالا پيشنهاد مي

 شود ومي بهره وري کارکنان موجب افزايش کارايي و

نتيجه اش افزايش خودکارآمدي کارکنان در  اين کارايي

هاي متعددي مانند باشد.در پژوهشسازمان مي

 16بلواستون، (1386) تحقيقات اولدهام به نقل از دعائي

 هرسي و بلانچارد به نقل از مظفري و طبائيان، (1998)

اي كاركنان و نوع رابطه بين توسعه حرفه، (1383)

 رش شده است. قدرت مديران مثبت و معنادار گزا

 ( و هرسي و پائول به نقل از صفري1986) بندورا 

اند كه بين خودكارآمدي كاركنان و ( نشان داده1382)

داري وجود نوع قدرت مديران رابطه مثبت و معني

 17مارر و تاريولي چون محققاني هايندارد. يافته

 20ردين، (2000) 19ود، (1993) 18نوا و ويلك ،(1994)

اي را در حوزه پيش بيني قابل ملاحظههمسوئي، (1993)

از روي توسعه  مديران قدرت خودكارآمدي كاركنان و

دهند. بنابراين نتايج حاصل اي كاركنان نشان ميحرفه

دهد كه از ميان پنج مؤلفه توسعه از رگرسيون نشان مي

اي كاركنان فقط مؤلفه آموزش و مشاركت به حرفه

ركنان و قدرت ترتيب در پيش بيني خودكارآمدي كا

 باشند. دار ميمديران معني

، هاي انجام شده توسط محققبا توجه به بررسي

اين پژوهش اولين بار است که در سيستم آموزشي 

شود. بنابراين علاقه و کشور بصورت ميداني انجام مي

انگيزه محقق و همچنين کمک به کارکنان براي 

اي حرفه هاي توسعهمشارکت فعال در برنامه ها و دوره

بر ، باشد.بنابرايناز دلايل مهم انجام اين پژوهش مي

اساس آنچه که گفته شد مجموعه دلايل مختلفي 

ضرورت و اهميت انجام اين تحقيق را فرا روي محقق 

 قرار داده است. 

تواند منجر به ماندگار کردن  اي ميتوسعه حرفه (1

ها و رسيدن هر چه کارکنان کليدي در برابر چالش

 سازمان به اهدافش را داشته باشد. بيشتر

تواند اي ميهاي توسعه حرفهمشارکت در فعاليت (2

شرکت کردن  باورهاي خودکارآمدي کارکنان جهت

همچنين به بهبود ، ها را افزايش دهددر اين دوره

کارکنان نيازمند جهت عملکرد هاي  دانش و مهارت

 شغلي موفق کمک خواهد کرد.

اي اين امکان را توسعه حرفههاي ها و فعاليتبرنامه (3

دهد که در شغل فعلي خود باقي به کارکنان مي

هاي جديد را ياد بگيرند و ها و تواناييمهارت، بمانند

تصور بهتري را از همکاران خود داشته باشند. 

اي هاي توسعه حرفهبنابراين شرکت در فعاليت

هاي ها و توانائيتواند کارکنان را با مهارت مي

ي براي انجام دادن بهتر امور روبرو سازد و در جديد

هاي توسعه نتيجه مشارکت دادن کارکنان در فعاليت

تواند اثر بخشي و موفقيت سازمان را اي مي حرفه

کارکناني که اين چنين ، شدهد. در مقابل افزاي

اي براي آنها مهيا و فراهم هاي توسعه حرفهفعاليت

 عملکرد که رددا وجود احتمال کمتري، نشده است

آنها يا افزايش سطح مسئوليت آنها در داخل  شغلي

 (.2002، دسيمونه) سازمان بهبود يابد

هاي آموزشي ما بايد در براي بهسازي کارکنان سيستم (4

 کارکنان تحول اساسي ايجاد کنيم.اي  امر توسعه حرفه

دانش و ، کيفيت کاري، موجب بهبود تجارب شغلي (5

ري از نتايج ارزشيابي ادراک کارکنان با بهره گي

 شود. انتقادي مي

به مديران و کارکنان سازمان کمک خواهد کرد تا در  (6

اي مشارکت هاي توسعه حرفهزمينه طراحي برنامه

 داشته باشند.
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به کارکنان در ايجاد روحيه خودکارآمدي بالا و سهيم  (7

شدن در مقاصد و اهداف سازمان آموزشي کمک 

 خواهد کرد.

کمک خواهد کرد تا متناسب با  به مديران سازمان (8

سطح دانش و تخصص از نوع قدرت متفاوت 

 استفاده نمايد.

که رابطه بين توسعه  هدف پژوهش حاضر اين استلذا 

کارکنان را با خودکارآمدي آنان و نوع  ايحرفه

قدرت مديران بررسي نموده و از طريق توسعه 

خودکارآمدي آنان و قدرت ، اي کارکنانحرفه

اي کارکنان بيني نمايد. توسعه حرفها پيشمديران ر

در اين بررسي به عنوان متغيير مستقل و 

خودکارآمدي کارکنان و نوع قدرت مديران به 

 عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده اند.

در مجموع بر اساس آنچه بيان گرديد الگوي 

با اي  توسعه حرفهمفهومي و نظري ارتباط بين 

 1در قالب شکل  و خودکارآمدي نوع قدرتپيامدهاي 

 تدوين شد.

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل مفهومي تحقيق 1نگاره

 

 : شناسي پژوهشروش 

يک پژوهش توصيفي از نوع ، اين پژوهش 

باشد. جامعه آماري اين پژوهش شامل همبستگي مي

باشد کليه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اروميه مي

باشد.در نفر مي 176آمار دانشگاه تعداد آنها  که طبق

پژوهش حاضر به خاطر اين که کل جامعه آماري مورد 

گيري استفاده از روش نمونه، مطالعه قرار گرفته است

لذا برآورد تعيين حجم نمونه نيز صورت ، نشده

اي کارکنان در اين پژوهش نگرفت. متغير توسعه حرفه

خودکارآمدي و نوع ، ين(پيش ب) به عنوان متغير مستقل

ملاك( در نظر ) قدرت مديران بعنوان متغير وابسته

 اند.گرفته شده

اي که از سه در اين پژوهش از پرسشنامه: ابزارپژوهش

خودکارآمدي ، اي کارکنانبخش سوالات توسعه حرفه

براي ، کارکنان و نوع قدرت مديران تشکيل شده است

 ها استفاده شده است.جمع آوري داده

براي بررسي پايايي پرسشنامه قبل از اجراي 

نفر از کارکنان  30پرسشنامه در اختيار ، پژوهش

دانشگاه آزاد اسلامي واحد اروميه قرار گرفت. پايايي 

اي کارکنان با روش آلفاي پرسشنامه توسعه حرفه

و 83/0پايايي پرسشنامه خودکارآمدي ، 85/0 کرونباخ

 .بدست آمد 95/0نوع قدرت مديران 

اي  توسعه حرفه: اي کارکنانپرسشنامه توسعه حرفه

اي کارکنان کارکنان با استفاده از مقياس توسعه حرفه

که توسط محقق بر مبناي پيشينه پژوهش و اظهارات 

(و همچنين 1388) پرداختچي، (1992) ريموند اي. نوا

(ساخته شده 1997) با استفاده از مدل نظري کاتنر

ست. اين ابزار محقق ساخته گيري شده ااندازه، است

 آموزش

 نیاز سنجی

 مدیریت عملکرد

 مشارکت

 توسعه حرفه ای

 خودکارامدی

 تنوع قدر

 مشروع

 پاداش

 اجبار

 ارزشیابی
 ارجاعی

 تخصصی
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اي ليکرت درجه 5گويه است که با مقياس  18داراي 

پردازد. در اين اي کارکنان ميبه سنجش توسعه حرفه

پرسشنامه روايي محتوايي نيز بر اساس بررسي و اعلام 

سنجش  نظر اساتيد کاملًا موردتائيد قرارگرفت. براي

است.  شده هاستفاد کرونباخ آلفاي از ابزار اين پايايي

 باشد. مي 85/0پايايي کلي اين مقياس 

در اين پژوهش : کارکنان پرسشنامه خودکارآمدي

از پرسشنامه ، براي سنجش خودکارآمدي کارکنان

و همکاران استفاده شده 21رخودکارآمدي عمومي شر

باشد که با گويه مي 17است. اين پرسشنامه داراي 

آمدي اي ليکرت به سنجش خودکاردرجه 5مقياس 

، (1382) ( و راثي1379) پردازد. مقيمي فامکارکنان مي

 برابر با پايايي اين آزمون را ضريب خود در تحقيق

روايي  براي بررسي .اندبه دست آورده 0/ 74و  82/0

اين پرسشنامه از نظرات اساتيد گروه علوم تربيتي 

گويه از اين پرسشنامه به دليل ابهام و  2استفاده شده و 

دن حذف شده است و در نهايت روايي اين گنگ بو

آلفاي ) ابزار مورد تائيد واقع شده است. ضريب پايايي

کرونباخ( پرسشنامه خودکارآمدي در اين تحقيق بعد از 

 باشد. مي 83/0گويه  2حذف 

نوع قدرت مديران با استفاده : نوع قدرت مديران

 از پرسشنامه محقق ساخته که توسط بهدري در سال

اندازه گيري شده است. در ، ساخته شده است( 1376)

 چارچوب اين پرسشنامه پنج پايگاه قدرت بر اساس

فرنچ و ريون مورد سوال قرار گرفته  توسط شده ارائه

است و روايي و پايايي آن قبلًا توسط محقق تائيد و 

گويه است که  25محاسبه شده است. اين ابزار داراي 

سنجش قدرت اي ليکرت به با مقياس پنج درجه

در  (1388) پردازد. همچنين سالاري در سالمديران مي

تحقيق خود از پرسشنامه نوع قدرت مديران استفاده 

کرده است. سالاري به منظور يافتن روايي مقياس از 

 سنجش کرده است. براي استفاده روش روايي محتوايي

استفاده شده است.  کرونباخ از آلفاي اين ابزار پايايي

باشد. براي بررسي مي 94/0کلي اين مقياس پايايي 

روايي اين پرسشنامه از نظرات اساتيد راهنما استفاده 

گويه از پرسشنامه به دليل ابهام و گنگ بودن  5شده و

حذف شده است ودر نهايت روايي اين ابزار مورد 

آلفاي ) تائيد استاد راهنما واقع شده است.ضريب پايايي

رت مديران در اين تحقيق کرونباخ( پرسشنامه نوع قد

 باشد. مي 95/0گويه  5بعد از حذف 

 

 آوري اطلاعات پژوهشروند جمع

در پژوهش حاضر براي جمع آوري اطلاعات کيفي 

کتب و مجلات علمي و مقالات به روز و ، پژوهش

مربوط با موضوع مورد مطالعه قرار گرفت و براي 

آوري اطلاعات کمي به منظور به دست آوردن جمع

هاي اين پژوهش از پرسشنامه استفاده شد. پاسخ سؤال

با ، به اين ترتيب که بعد از هماهنگي و کسب مجوز

رعايت ملاحظات اخلاقي و بيان اهداف پژوهش و 

پس از کسب نظرات اساتيد صاحبنظر در مورد 

پرسشنامه و پس از آن که تعداد کارکنان مشخص 

رکنان شد و گرديد اقدام به توزيع پرسشنامه در بين کا

هاي کمي مورد استفاده قرار ها به صورت دادهپاسخ آن

 گرفت. 

 

 ها يافته

هاي  نخست داده، هاي پژوهشدر بيان يافته

ها و سپس نتايج آزمون توصيفي مربوط به آزمودني

براساس اطلاعات حاصل از  شود.فرضيات ارائه مي

ميانگين سن : توان بيان داشت كهپرسشنامه مي

بيشترين فراواني در زمينه مدرك ، سال 37ن پاسخگويا

بيشترين فراواني ، نفر( 93) تحصيلي مربوط به ليسانس

هاي عمده تحصيلي مربوط به گروه در زمينه گروه

 بيشترين فراوانيدر زمينه وضعيت، نفر( 84) انساني

، نفر(143) تأهل مربوط به متأهل بودن پاسخگويان

نفر مرد و تنها 147كه ، دهدفراواني جنسيتي نشان مي

 .اندنفر زن بوده 29
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 را در هريک از متغيرهاي پژوهش  کارکنانميانگين و انحراف استاندارد نمرات : (1) جدول

 قدرت خودکارآمدي توسعه حرفه اي شاخص ها

 04/64 08/51 10/87 ميانگين

 918/17 386/7 690/9 انحراف استاندارد
 

 هاي مکنونماتريس کواريانس متغير: (2) جدول

**<0/01, *<0/05  
 

دهد در  نشان مي 1همان طور که جدول شماره 

ميانگين متغيرهاي ، نفر 176جامعه آماري با تعداد 

توسعه  :باشند مورد آزمون به ترتيب به شرح زير مي

خودكارآمدي با ميانگين ، 87.10با ميانگين اي  حرفه

گزارش شده ، 64.04ونوع قدرت با ميانگين 51.08

 است.

ارائه  2همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول 

، شودمشاهده مي 2شده است. چنانچه در جدول 

با  ايتوسعه حرفهضريب همبستگي بين متغير 

تند. همچنين ضريب دار هسمثبت و معني خودکارآمدي

مثبت و  ايباقدرتتوسعه حرفههمبستگي بين متغير 

شود. از تحليل همبستگي ميان  دار ديده ميمعني

توان نتيجه گيري کرد متغيرهاي برون زا و درون زا مي

همراه با  ايتوسعه حرفهکه هر گونه افزايش در ميزان 

 خواهد بود.  خودکارآمديافزايش در 

ايانگر آن است كه با اطمينان نم 4جدول اطلاعات 

يعني ) چهار تااز انواعقدرت مديراندرصد بين  95

اي و تخصصي(باتوسعه حرفه ارجاعي، اجبار، پاداش

 > P= 0/000) دار وجود داردهمبستگي مثبت معني

-در عين حال در پژوهش حاضر رابطه معني (.0/01

بين مولفه قدرت مشروع با  05/0داري در سطح 

 اي کارکنان ديده نشد.توسعه حرفه

 

 اي کارکنان و نوع قدرت مديرانبين توسعه حرفههمبستگي : (3) جدول

 تخصصي ارجاعي اجبار پاداش مشروع اي حرفه توسعه متغيرها

      1 اي توسعه حرفه

     1 142/0 مشروع

    1 122/0 165/0* پاداش

   1 142/0 13/0 216/0** اجبار

  1 122/0 16/0** 245/0** 232/0** ارجاعي

 1 142/0 123/0 13/0 175/0** 197/0** تخصصي

 

 نتايج تحليل رگرسيون چند گانه براي پيش بيني خودکارآمدي از روي مولفه آموزش: (4) جدول شماره

 B ß SE R2 R F Sig متغير
 000/0 6/7 205/0 42/0 2/7 205/0 653/0 آموزش

P=0/000 

 قدرت خودکارآمدي توسعه حرفه اي متغيرها

   1 توسعه حرفه اي

  1 17/0** خودکارآمدي

 1 12/0 23/0** قدرت
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 حليل رگرسيون چند گانه براي پيش بيني قدرت مديران از روي مؤلفه مشارکتنتايج ت: (5) جدول شماره

 B ß SE R2 R F Sig متغير

 000/0 44/8 215/0 046/0 5/17 215/0 48/1 مشارکت

P=0/000 
 

اي يعني آموزش به منظور تعيين سهم توسعه حرفه

و ارزشيابي در پيش بيني خودکارآمدي کارکنان در 

از روش تحليل  3رضيه جهت پاسخگويي به ف

رگرسيون به روش گام به گام استفاده شد.خلاصه نتايج 

ارئه  5که در جدول شماره  تحليل رگرسيون گام به گام

ضريب همبستگي چندگانه دهد،  شده است نشان مي

براي پيش بيني خودکارآمدي کارکنان از روي آموزش 

بدست  =042/0R2و ضريب تعيين  =205/0rبرابر با 

تواند ست. بنابراين مولفه آموزش ميآمده ا

خودکارآمدي کارکنان را پيش بيني کند. اين متغير 

( از واريانس خودکارآمدي =04/0R2) درصد 4حدود 

اثر  205/0کند. نتايج ضريب تاثير حدود را تبيين مي

 > p) دهد. متغير آموزش بر خودکارآمدي را نشان مي

 .(= ß 717/0و  0/01

( 5) ون گام به گام در جدولخلاصه نتايج رگرسي

در جهت آزمون فرضيه آخر ارائه شده است براساس 

اطلاعات اين جدول ضريب همبستگي چند گانه براي 

اي  پيش بيني قدرت مديران از روي توسعه حرفه

=  046/0 و ضريب تعيين R= 215/0مشارکت( برابر )

R2 توسعه هاي  بدست آمده است. بنابراين از بين مؤلفه

مشارکت و ارزشيابي( در پژوهش ، نيازسنجي)اي  حرفه

حاضر مشارکت قدرت پيش بيني کنندگي در قدرت 

( R2=04/0) درصد 4مديران را دارند. اين متغير حدرد 

کند. نتايج حاکي  از وريانس قدرت مديران را تبيين مي

 و p < 0/01) از تاثير معني دار و مثبت مشارکت بود.

215/0 ß =بدليل معني دار نبودن از  ( و ديگر متغيرها

 .معادله حذف شدند

 

 

. 

 : بحث و نتيجه گيري

مديران و کارکنان سازمان ، اي مربيانتوسعه حرفه

اصلاحي مراکز بازي هاي  يک نقش حياتي در کوشش

خواهند هاي اصلاحي ميکند. بنابراين اگر کوششمي

 و کارکنان به يادگيري بايد وقت بيشتري، موفق شوند

ها آن اختصاص دهند. تجزيه و تحليل يافته هايبرنامه

اي کارکنان دهد که بين توسعه حرفهبطور کلي نشان مي

اي با خودكارآمدي آنان و همچنين بين توسعه حرفه

% 95کارکنان با نوع قدرت مديران با سطح اطمينان 

داري وجود دارد.در اين قسمت به بحث و رابطه معني

شده است. با  هش پرداختهگيري از پژوبررسي ونتيجه

ها هاي حاصل از تحليل و آزمون فرضيهتوجه به يافته

 : شود کهنتيجه گرفته مي

اي کارکنان و خودکارآمدي آنان بين توسعه حرفه

ها داري وجود دارد.تجزيه و تحليل يافتهرابطه معني

داري بين توسعه دهد که رابطه مثبت و معنينشان مي

ودکارآمدي آنان وجود دارد. اين اي کارکنان و خحرفه

يافته ها با مطالعات قبلي که در اين زمينه صورت 

 هاي هوگل و استيبورسکيسازگار است. يافته، گرفته

کانگر و کانانگو به نقل از عبدالهي و نوه ، (2005)

، (2003) فيش من، (2002) سندهولتز، (1385) ابراهيم

تلبه نقل از تي، (1386) اسنايدر به نقل از شاه پسند

باشد. ( همسو با اين فرضيه مي1383) شهرآراي

اي با عنوان آموزش ( در مطالعه2000) زيمرمن

پژوهشگران به اين نتيجه دست يافت که خودکارآمدي 

اي هاي علمي و حرفهدر بکارگيري دانش و مهارت

 نقش اساسي دارد.

اي کارکنان و نوع قدرت مديران بين توسعه حرفه -

داري وجود دارد. بر اساس اطلاعات نيرابطه مع

ها با سطح بدست آمده از تجزيه و تحليل داده
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اي کارکنان با پنج % رابطه توسعه حرفه95اطمينان 

اي توسعه حرفه: قدرت مديران به قرار زير است

، کارکنان با چهارتا از نوع قدرت مديران يعني پاداش

داري تخصصي و اجبار رابطه مثبت و معني، ارجاعي

داري ندارد. دارد و با نوع قدرت مشروع رابطه معني

به نقل  نتايج اين فرضيه با مطالعات هرسي بلانچارد

کاپلان و کينگ به نقل ، (1383) از مظفري و طبائيان

  ( همسو است. 1386) از دعائي

نتايج حاصل از رگرسيون نشان داد که از ميان پنج  -

آموزش هاي  مؤلفه اي کارکنان فقطمؤلفه توسعه حرفه

مشارکت به ترتيب در پيش بيني خودکارآمدي  و

باشند. نتيجه  دار ميکارکنان و قدرت مديران معني

دهد که مؤلفه آموزش در پيش رگرسيون نشان مي

 4بيني خودکارآمدي کارکنان معنادار بوده و تا حدود 

توان خودکارآمدي  درصد از روي اين مؤلفه مي

 کرد.رگرسيون مارر و تاريولي کارکنان را پيش بيني

دهد که  نشان مي، (1993) نوا و ويلک، (1994)

مؤلفه آموزش و مشارکت پيش بيني کننده 

باشد و تأثير مثبت و معناداري بر خودکارآمدي مي

دارد. هاروي و مک  روي خودکارآمدي کارکنان

( در پژوهش خود دريافتند که پيشرفت 1994) موراي

رشد و بهبود ، دانشاي همچنين کسب حرفه

ها بر خودکارآمدي پرستاران باليني تأثير دارد.  مهارت

دهد که مؤلفه همچنين نتيجه رگرسيون نشان مي

مشارکت در پيش بيني قدرت مديران معنادار بوده و 

 قدرت توانمي مؤلفه اين روي از درصد 4 تا حدود

مديران را پيش بيني کرد. فرنچ و ريون به نقل از 

به نقل  باورز و مارکوس، باخ من، (1383) رضائيان

هاي (در پژوهش1993) ( و ردين1386) از دعائي

خود نشان دادند که کارکنان سازمان هر چه بيشتر از 

، هاي علمي بالاتري برخوردار باشنددانش و مهارت

توانند بيشترين تأثير را در پيش بيني قدرت  مي

ان ساختند آنها همچنين خاطرنش مديران داشته باشند.

-توانند متناسب با توسعه حرفهکه مديران سازمان مي

اي کارکنان از نوع قدرت متفاوتي استفاده کنند. 

و هرسي و بلانچارد به نقل از مظفري و  گاراوان

خود دريافتند که هاي  ( در پژوهش1383) طبائيان

هاي توسعه ها و برنامهمشارکت کارکنان در فعاليت

بيني قدرت يشترين تأثير را در پيشتواند ب اي ميحرفه

 مديران داشته باشد.

مهمترين پيشنهادات برخاسته از نتايج پژوهش اين 

  :است كه

اي تحقيق نشان داد که بين توسعه حرفههاي  يافته -

کارکنان با خودکارآمدي آنان رابطه وجود دارد. لذا 

هاي لازم براي توان با فراهم سازي زمينه مي

خودکارآمدي آنان را ، ايوسعه حرفهتهاي  برنامه

بطور همزمان افزايش داد که در نهايت منجر به 

بهبود عملکرد شغلي کارکنان و اثربخشي و 

 شود.وري سازمان مي‌بهره

هاي پژوهش مشخص شدکه مؤلفه براساس يافته -

آموزش در پيش بيني خودکارآمدي معنادار 

تبه کسب شود که به ر باشد. بنابراين پيشنهاد مي مي

ها اولويت داده شود و شده توسط هريک از مؤلفه

هاي آموزشي بر مبناي اولويت داده شده ارائه دوره

 در آن زمينه اقدام گردد.

هاي از اين بررسي مشخص شد که بين برخي مؤلفه -

خودکارآمدي رابطه هاي  اي و مؤلفهتوسعه حرفه

ه شود کمعناداري وجود دارد. بنابراين پيشنهاد مي

دانشگاه آزاد اسلامي واحد اروميه تقويت اين 

 ها را در اولويت قرار دهد.مؤلفه

هاي توسعه فعاليت از اين بررسي مشخص شد که -

اي کارکنان از عوامل مهم اثربخشي سازمان حرفه

هاي دانشگاه آزاد باشد. لذا سياست گذاريمي

اسلامي واحد اروميه براي حصول به اهداف خود 

اي هاي توسعه حرفههت تقويت مؤلفهبايد در ج

 کارکنان عمل شود. 

هاي توسعه هاي تحقيق نشان داد که بين مؤلفهيافته -

کارکنان با نوع قدرت مديران رابطه اي  حرفه
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شود که داري وجود دارد.بنابراين پيشنهاد مي معني

مديران دانشگاه آزاد اسلامي واحد اروميه براي 

اي کارکنان خود از فهبهبود و افزايش توسعه حر

ارجاعي و اجبار که به ترتيب ، قدرت تخصصي

اولويت متناسب با مراکز علمي و آموزشي و 

اي کارکنان دانشگاه آزاد همچنين نيازهاي حرفه

 استفاده نمايند.، باشداسلامي واحد اروميه مي

از اين بررسي مشخص شد که بين خودکارآمدي  -

بطه معناداري وجود کارکنان و نوع قدرت مديران را

شود راههايي براي ندارد. بنابراين پيشنهاد مي

افزايش خودکارآمدي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي 

در اين راستا بايد نقش  واحد اروميه فراهم گردد.

کارکنان بدون در نظر گرفتن متغير نوع قدرت 

مديران در دانشگاه آزاد اسلامي واحد اروميه 

 تر شود.پررنگ

هاي پژوهش مشخص شد که مؤلفه ساس يافتهبرا -

دار مشارکت در پيش بيني قدرت مديران معني

شود که دانشگاه آزاد باشد. بنابراين پيشنهاد مي مي

اسلامي واحد اروميه تقويت اين مؤلفه را در بين 

اي کارکنان در اولويت هاي ديگر توسعه حرفهمؤلفه

 قرار دهد.
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